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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh variabel kecerdasan 
emosional terhadap variabel prestasi kerja karyawan melalui stress kerja dan konflik 
kerja sebagai variabel mediasi. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini sejumlah 
161 responden. Metode analisis data yang digunakan adalah Structural Equation 
Modeling – Partial Least Square (SEMPLS) dengan program SmartPLS. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh signifikan 
terhadap prestasi kerja karyawan. Namun hasil mediasi variabel stress kerja tidak 
mampu berperan menjadi variabel mediasi pada pengaruh kecerdasan emosional 
terhadap prestasi kerja karyawan. Berbeda dengan konflik kerja mampu berperan 
signifikan dalam memediasi kecerdasan emosional terhadap prestasi kerja karyawan. 
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This study aims to analyze the effect of emotional intelligence on employee 
performance variables through work stress and work conflict as mediating variables. 
The sample used in this study amounted to 161 respondents. The data analysis 
method used is Structural Equation Modeling – Partial Least Square (SEMPLS) with 
the SmartPLS program. The results showed that emotional intelligence had a 
significant effect on employee performance. However, the results of the mediation of 
the work stress variable were not able to play a role as a mediating variable on the 
influence of emotional intelligence on employee performance. In contrast to work 
conflict, it can play a significant role in mediating emotional intelligence on 
employee performance. 
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Latar Belakang  
Tingkat prestasi seseorang atau karyawan dalam suatu organisasi atau 
perusahaan dapat meningkatkan produktifita (Kiflee & Talip, 2015).  Prestasi kerja 
adalah suatu hasil yang diperoleh dari kegiatan yang dilakukan oleh sesorang yang 
terlihat dari adanya peningkatan tingkat status seseorang dalam perusahaan tempat 
kerja (Steers, 1975). Prestasi dapat dicapai apabila seseorang memiliki kecerdasan 
emosional yang stabil. Prestasi kerja karyawan dapat dilihat dari seberapa besar 
peranan dalam mengembangkan perusahaan, yang kemudian mempengaruhi 
keberhasilan tujuan dan sasaran yang ditentukan (Nurrofi, 2012). Kecerdasan 
emosional adalah kemampuan untuk mengelola perasaan yaitu kemampuan untuk 
mempersepsi situasi, bertindak sesuai dengan persepsi tersebut, kemampuan untuk 
berempati dan lain-lain. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Winarno (2010) 
menunjukkan adanya hubungan antara kecerdasan emosional dengan prestasi kerja. 
Dalam hal ini kualitas emosional yang terkendali dengan baik akan menjadikan 
karyawan dapat menata hubungan dirinya dengan orang lain sehingga mampu 
melaksanakan tugas pekerjaan dengan prestasi yang baik. 
Kemampuan memahami dan mengatur emosi membantu proses pengembangan 
diri yang memungkinkan seseorang dapat menghadapi lingkungan kerja yang penuh 
tekanan, serta menyesuaikan diri untuk mencapai tujuan perusahaan. Oleh karena itu, 
kecerdasan emosional membentuk karyawan menjadi ulet, dan tangguh, sehingga 
kecerdasan emosional dapat mengarah pada motivasi yang lebih baik untuk meraih 
prestasi kerja (Avey, Luthans, & Youssef, 2010).  Faktor keberhasilan seseorang dalam 
bekerja ternyata bukan semata-mata ditentukan oleh faktor pendidikan formal bahkan 
bukan ditentukan oleh kemampuan dan kecerdasan intelektual tetapi kontribusi terbesar 
yang mendukung keberhasilan seseorang adalah kecerdasan emosionalnya. Martin 
(2003) mengemukakan bahwa keberhasilan seseorang 20% ditentukan oleh IQ dan 80% 
didominasi oleh Emotional Intelligence. 
Sumber daya manusia tidak hanya membutuhkan kecerdasan intelektual, 
melainkan juga membutuhkan kecerdasan emosi. Hal ini sejalan dengan pernyataan 
yang menyebutkan kecerdasan intelektual (IQ) hanya menyumbang 20% bagi 
kesuksesan, sedangkan 80% adalah sumbangan faktor kekuatan lain, diantaranya 
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adalah kecerdasan emosi (Goleman, 2011). Ketika menjalankan pekerjaannya kedua 
kecerdasan itu sangat diperlukan. Kecerdasan emosi (EQ) merupakan sisi lain dari 
kecerdasan yang dimiliki manusia yang berperan penting dalam menentukan tingkat 
kesuksesan hidupnya. Kecerdasan emosional juga merupakan salah satu faktor yang 
dapat berpengaruh terhadap kinerja terutama dalam prestasi kerja. Oleh karena itu, 
untuk dapat meningkatkan kinerja, maka salah satu hal yang dibutuhkan oleh seorang 
karyawan adalah kualitas emosional, yaitu yang meliputi kesadaran diri, motivasi 
diri, pengendalian diri, empati, dan keterampilan dalam membina hubungan. 
Seseorang yang memiliki skor kompetensi kecerdasan emosi yang tinggi ternyata 
menghasilkan kinerja dan pencapaian perusahaan yang lebih baik (Sosik & 
Megerian, 1999). Kecerdasan emosi memiliki kontribusi yang unik untuk memahami 
hubungan antara tingkat stress kerja seseorang dan kesehatan mentalnya (Ciarrochi, 
Chan, & Caputi, 2000) 
Kecerdasan emosi, sosial dan spiritual memberikan kontribusi terhadap 
keberhasilan sebesar 90% dan intelektual hanya 10% (Winarno, 2010). Selain itu  
Goleman (2006) menyatakan keberhasilan seseorang lebih banyak ditentukan oleh 
kecerdasan emosinya dan sisanya ditentukan oleh kecerdasan intelektual dan istilah 
lama yaitu kecerdasan sosial. Peneliti terdahulu mengemukakan hasil penelitian yang 
berbeda terkait EQ dengan prestasi kerja karyawan. Menurut  Ashkanasy and Daus 
(2002) berpendapat bahwa kecerdasan emosi berpengaruh terhadap kepribadian dan 
suasana hati, maka dari itu untuk meningkatkan prestasi para pekerja harus mampu 
menganalisis agar tidak terjadi konflik kerja. Pada kenyataannya memang harus 
diakui bahwa kecerdasan emosi juga memiliki peran yang krusial bagi karyawan 
dalam dunia kerja. Meskipun, mayoritas hasil penelitian menunjukkan stres kerja 
berhubungan positif terhadap kinerja, tapi tetap dilakukan penelitian mengenai 
hubungan negatif stres kerja terhadap prestasi kerja karyawan 
  Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kecerdasan emosional 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan yang menganggap kecerdasan 
emosional sebagai prediktor kuat untuk kinerja karyawan yang efisien (Shahzad, 
Sarmad, Abbas, & Khan, 2011). Temuan penelitian yang dilakukan oleh Kushwaha 
(2012) mengungkapkan bahwa kecerdasan emosional memiliki hubungan positif 
dengan kinerja para eksekutif di beberapa perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa 
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kecerdasan emosional ternyata berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan dalam 
setiap aspek sumber daya manusia pada sebuah perusahaan. 
Di sisi lain, beberapa penelitian juga mengungkapkan bahwa kecerdasan 
emosional tidak berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. Penelitian 
yang dilakukan Wu (2011) mengemukakan bahwa hubungan antara kecerdasan 
emosional dan prestasi kerja karyawan tidak signifikan. Joseph, Jin, Newman, and 
O'Boyle (2015) juga mengemukakan bahwa hubungan yang tidak signifikan  antara 
kecerdasan emosional dan prestasi kerja. Penelitian-penelitian tersebut menjelaskan 
bahwa kecerdasan emosional tidak hanya memiliki pengaruh signifikan terhadap 
prestasi kerja karyawan namun juga memiliki hubungan yang tidak signifikan. 
Hubungan kecerdasan emosional terhadap prestasi kerja karyawan menunjukkan 
adanya gap. Peneliti telah menelaah keseluruhan hasil penelitian terdahulu dengan 
mempertimbangkan secara logika dan koheren untuk menentukan variabel mediasi yang 
akan menjadi variabel penghubung antara kecerdasan emosional terhadap prestasi kerja 
karyawan. Stress kerja dan konflik kerja merupakan faktor penting dalam hubungan 
keduanya. Penelitian yang dikemukakan oleh Chhabra and Mohanty (2013) bahwa ada 
dampak yang signifikan dari kecerdasan emosional dalam mengendalikan stres kerja 
pada level manajemen perusahaan sehingga berpengaruh pada prestasi kerja. Penelitian 
yang dikemukan oleh Başoğul and Özgür (2016) bahwa kecerdasan emosional 
berpengaruh pada konflik kerja yang berguna untuk melakukan manajemen konflik 
sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. Peneliti menetapkan kedua variabel 
tersebut menjadi variabel mediasi. Pada penelitian ini, variabel  stress kerja diharapkan 
mampu menjadi mediator dalam hubungan kecerdasan emosional terhadap prestasi kerja 
karyawan. Begitupun juga dengan variabel konflik kerja diharapkan mampu menjadi 
mediator dalam hubungan kecerdasan emosional tehadap prestasi kerja karyawan. 
Kecerdasan emosional dapat muncul dalam bentuk kemampuan untuk 
memahami kebutuhan dan keinginan pelanggan, mengenali dan mengendalikan emosi 
diri, kemampuan berempati, meyakinkan orang lain dan kemampuan dalam 
berkomunikasi. Hal tersebut juga terjadi pada karyawan PT. Geo Given Visi Mandiri 
setiap harinya harus berhadapan dengan pelanggan baik calon pelanggan maupun yang 
sudah menjadi pelanggan, karyawan terlibat komunikasi yang kurang baik dengan 
sesama rekan kerja atau bahkan dengan atasannya, seperti team sales dan team leader , 
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dimana kedua pihak tersebut memiliki perbedaan pekerjaan. Sales akan fokus kepada 
pencapaian target penjualan yang terkadang demi mencapai target para sales suka 
melanggar aturan operasional sementara team leader fokus pada penyelesaian 
pelaksanaan pencapaian target sales berupa data-data calon pelanggan yang benar. 
Rendahnya minat karyawan dalam mengembangkan diri untuk bekerja dengan hasil 
yang terbaik, karyawan bekerja hanya untuk memenuhi kewajiban tanpa memperhatikan 
kualitas kerja yang dihasilkan. Karyawan yang mempunyai pemikiran bahwa bekerja 
hanya untuk mengisi waktu luang daripada jadi pengangguran. Pada diri karyawan 
masih belum terdapat semangat untuk bekerja memberikan hasil kerja yang terbaik dan 
mendapatkan jenjang karir yang lebih tinggi.  
Gambar 1 
Laporan Penjualan PT Geo Given Visi Mandiri Malang (2019) 
 
Stres kerja yang tinggi dan tingkat kecerdasan emosional yang rendah dari 
sebagian karyawan mengakibatkan menurunnya kinerja karyawan terutama prestasi 
kerja pada PT. Geo Given Visi Mandiri Malang. Laporan perusahaan tersebut 
menunjukkan bahwa banyaknya jumlah karyawan  yang tidak mencapai target 
penjualan seperti pada gambar 1.1. Hal ini menunjukkan bahwa prestasi kerja 
karyawan menjadi masalah utama pada perusahaan tersebut. Sekarang banyak orang 
bekerja dengan jam kerja yang panjang, dan menjadi subyek tekanan untuk 
menghasilkan lebih dan lebih lagi. Stres sangat berbahaya bagi kesehatan, bahaya 
stres diakibatkan karena kondisi kelelahan. fisik, emosional dan mental yang 
disebabkan oleh adanya keterlibatan dalam waktu yang lama dengan situasi yang 
menuntut secara emosional. Proses berlangsung secara bertahap dan lama-kelamaan 
menjadi semakin buruk.  Timbulnya stress kerja mengakibatkan konflik kerja, baik 
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konflik kerja terhadap customer, sales kompetiter, maupun team leader dan atasan. 
Penurunan kinerja ditandai dengan pelayanan yang diberikan tidak optimal. Selain 
itu, penurunan kinerja juga membuat tingkat konflik kerja karyawan menjadi tinggi.  
Sehubungan latar belakang di atas maka peneliti mengambil judul “Pengaruh 
Kecerdasan Emosional terhadap Prestasi Kerja Karyawan melalui Stres Kerja Dan 
Konflik Kerja Karyawan Sebagai Mediasi pada Karyawan PT. Geo Given Visi 
Mandiri di Malang”.  
 
Rumusan Masalah  
Pembahasan mengenai rumusan masalah penelitian yelah dibahas secara jelas 
di atas. Pembahasan tersebut menimbulkan beberapa pertanyaan yang perlu diteliti. 
Adapun pertanyaan penelitian ini: 
1. Apakah kecerdasan emosional berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan? 
2. Apakah kecerdasan emosional berpengaruh terhadap stress kerja karyawan?  
3. Apakah kecerdasan emosional berpengaruh terhadap konflik kerja karyawan? 
4. Apakah stress kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan? 
5. Apakah konflik kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan? 
6. Apakah stress kerja dapat memediasi antara kecerdasan emosional terhadap 
prestasi kerja karyawan? 
7. Apakah konflik kerja dapat memediasi antara kecerdasan emosional terhadap 
prestasi kerja karyawan?  
 
Tujuan Penelitian 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji peran kecerdasan emosional terhadap 
prestasi kerja karyawan serta menguji kedua variabel tersebut dengan stress kerja dan 
konflik kerja sebagai variabel mediasinya. 
1. Menguji pengaruh kecerdasan emosional terhadap prestasi kerja karyawan. 
2. Menguji pengaruh kecerdasan emosional terhadap stress kerja karyawan. 
3. Menguji  kecerdasan berpengaruh terhadap konflik kerja karyawan. 
4. Menguji stress kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan. 
5. Menguji  konflik kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan. 
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6. Menguji peran stress kerja dalam memediasi hubungan kecerdasan emosional 
dengan prestasi kerja karyawan. 
7. Menguji peran konflik kerja dalam memediasi hubungan kecerdasan emosional 
dengan prestasi kerja karyawan. 
 
Manfaat Penelitian  
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi penelitian-
penelitian selanjutnya. Berikut beberapa manfaat pada penelitian ini : 
1. Manfaat Teoritis 
Penelitian ini diharapkan menambah pemahaman mengenai teori tentang 
kecerdasan emosional, prestasi kerja karyawan, stress kerja dan konflik kerja. 
Memberikan tambahan referensi untuk penelitian yang akan datang mengenai 
peran kecerdasan emosional terhadap prestasi kerja karyawan. Penelitian ini 
diharapkan menambah pemahaman mengenai kecerdasan emosional terhadap 
prestasi kerja karyawan.  
2. Manfaat Praktis 
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan informasi dan evaluasi bagi PT. 
Geo Given Visi Mandiri. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi pertimbangan 
bagi PT. Geo Given Visi Mandiri dalam membuat kebijakan agar dapat 
memaksimumkan nilai perusahaan. Hal ini akan berpengaruh terhadap kualitas 




Kecerdasan emosional menurut pendapat Agustian (2009) merupakan 
kemampuan untuk memahami emosi, dan menjadikannya sebagai sumber informasi  
yang  penting untuk memahami diri sendiri dan orang lain demi mencapai tujuan. 
Peter (2010) menyatakan bahwa orang yang memiliki Soft Competency sering 
disebut memiliki kecerdasan emosional atau Emotional Intelligence yang sering 
diukur sebagai Emotional Intelligent Quotient adalah kemampuan menyadari emosi 
diri sendiri dan emosi orang lain. Kecerdasan emosional adalah bagian dari 
keterampilan sosial yang pada dasarnya adalah kemampuan memantau, 
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mengendalikan perasaan dan emosi, baik di diri sendiri maupun orang lain dan 
digunakan untuk mengendalikan pikiran dan tindakan (Goleman & Boyatzis, 2017). 
Kecerdasan emosi dapat diukur dengan 5 indikator menurut Goleman (2011)  , yaitu: 
1. Self Awareness  (Kesadaran Diri) 
Merupakan kemampuan seseorang untuk mengetahui perasaan dalam dirinya 
dan efeknya serta menggunakan untuk membuat keputusan bagi diri sendiri, 
memiliki tolak ukur yang realistis, atau kemampuan diri dan mempunyai 
kepercayaan diri yang kuat lalu membangkitkannya dengan sumber 
penyebabnya. 
2. Self Management (Pengaturan Diri) 
Merupakan kemampuan menangani emosinya sendiri, mengekspresikan serta 
mengendalikan emosi, memiliki kepekaan terhadap kata hati, untuk digunakan 
dalam hubungan dan tindakan sehari-hari. 
3. Motivation (Motivasi) 
Motivasi adalah kemampuan menggunakan hasrat untuk setiap saat 
membangkitkan semangat dan tenaga untuk mencapai keadaan yang lebih baik 
serta mampu mengambil inisiatif dan bertindak secara efektif, mampu bertahan 
menghadapi kegagalan dan frustasi. 
4. Social awareness ( Empati) 
Merupakan kemampuan merasakan apa yang dirasakan oleh orang lain, dan 
mampu memahami perspektif orang lain, dan menimbulkan hubungan saling 
percaya serta mampu menyelaraskan diri dengan berbagai tipe individu. 
5. Relationship management  (Ketrampilan social) 
Merupakan kemampuan untuk menangani emosi dengan orang lain dan menciptakan 
serta mempertahankan hubungan dengan orang lain, bisa mempengaruhi, memimpin, 
bermusyawarah, menyelesaikan perselisihan dan bekerjasama dalam tim. 
 
Stress Kerja      
Menurut Handoko (2011), stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang 
mempengaruhi proses berpikir, emosi, dan kondisi seseorang, hasilnya stres yang 
terlalu berlebihan dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi 
lingkungan dan pada akhirnya akan mengganggu pelaksanaan tugas-tugasnya. 
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Sedangkan Stres kerja menurut Mangkunegara and Prabu (2015) adalah sebuah 
perasaan tertekan yang di alami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Stres kerja 
ini tampak dari sikap, antara lain emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka 
menyendiri, sulit tidur, merokok yang berlebihan, tidak bisa rileks, cemas, tegang, 
gugup, tekanan darah meningkat, dan mengalami gangguan pencernaan.  
Faktor-faktor yang mempengaruhi stres kerja, menurut Robbins and Judge 
(2010) yaitu faktor lingkungan (ketidakpastian ekonomi, ketidakpastian politis, 
ketidakpastian teknologi), faktor organisasi (tuntutan tugas, tuntutan peran, untutan 
antar pribadi), faktor individual (masalah keluarga, masalah ekonomi, kepribadian). 
Indikator yang digunakan untuk variabel stres kerja menurut Nazenin and 
Palupiningdyah (2014) yaitu physical environment stressors (penyebab stres dari 
lingkungan fisik), individual stressors (penyebab stres dari individu), dan group 
stressors (penyebab stres dari kelompok). Beehr and Newman (1978) berpendapat 
yang mempengaruhi stres kerja, yaitu:  
1. Psikologis, stres yang berkepanjangan akan mempengaruhi keadaan seseorang. 
2. Fisik, merupakan keadaan dimana karyawan akan mengalami kelelahan akibat 
dari pekerjaan yang terlalu berat.  
3. Perilaku, keadaan dimana karyawan akan mengalami keadaan yang tidak 
menyenangkan dalam melakukan pekerjaan.  
 
Konflik Kerja  
Menurut  (Iresa (2015); Stoner and Freeman (1989)) berpendapat bahwa, 
“Konflik kerja organisasi adalah ketidak sepakatan soal alokasi sumberdaya, 
perbedaan pendapat dan persepsi mengenai tujuan, kepentingan maupun status serta 
nilai individu merupakan penyebab munculnya konflik”. Menurut  Nohe, Michel, 
and Sonntag (2014) juga berpendapat bahwa, “Konflik disebabkan kurangnya 
koordinasi kerja antar kelompok dan lemahnya sistem kontrol organisasi”. Manajer 
harus dapat mengatasi konflik dengan baik untuk kemajuan perusahaan.  
Berdasarkan indikatornya Yofandi and Wasnury (2017) membagi konflik 
menjadi dua macam, yaitu: konflik fungsional (Functional Conflict), yaitu konflik 
yang mendukung pencapaian tujuan kelompok dan konflik disfungsional 
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(Dysfunctional Conflict), yaitu konflik yang merintangi pencapaian tujuan kelompok, 
berikut indikator konflik fungsional dan disfungsional sebagai berikut:  
1. Konflik fungsional:  
a. Bersaing untuk meraih prestasi. 
b. Pergerakan positif menuju tujuan.  
c. Merangsang kreatifitas dan Inovasi  
d. Dorongan melakukan perubahan. 
2. Konflik Disfungsional: 
a. Mendominasi diskusi.  
b. Tidak senang bekerja dalam kelompok.  
c. Benturan kepribadian. 
d. Perselisihan antar individu 
 
Prestasi Kerja  
 Winarno (2010) menyatakan bahwa prestasi kerja adalah sesuatu yang 
dikerjakan baik dalam bentuk produk maupun jasa yang dihasilkan dan diberikan 
oleh seseorang atau sekelompok orang. Prestasi kerja merupakan hasil yang dapat 
dicapai oleh seseorang di dalam melakukan pekerjaan yang menjadi tugasnya dan 
segala hasil tersebut akan dinilai oleh perusahaan ataupun atasannya. Hal ini 
merupakan umpan balik kepada para karyawan tentang pelaksanaan kerja mereka.  
Menurut Rivai (2016), aspek-aspek penilaian prestasi kerja dapat 
dikelompokkan menjadi:  
1. Kemampuan teknis yaitu kemampuan menggunakan pengetahuan, metode, 
teknik dan peralatan yang dipergunakan untuk melaksanakan tugas serta 
pengalaman dan pelatihan yang diperolehnya.  
2. Kemampuan konseptual yaitu kemampuan untuk memahami kompleksitas 
perusahaan dan penyesuaian bidang gerak dari unit masing-masing ke dalam bidang 
operasional perusahaan secara menyeluruh, yang pada intinya individu tersebut 
memahami tugas, fungsi serta tanggung jawabnya sebagai seorang karyawan.  
3. Kemampuan hubungan interpersonal yaitu antara lain kemampuan untuk 
bekerjasama dengan orang lain, memotivasi karyawan, melakukan negosiasi dan 
lain-lain.  
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Hal yang sama diungkapkan oleh Heidjrachman and Husman (2000) 
menyatakan bahwa indikator-indikator yang dinilai dalam prestasi kerja adalah: 
kuantitas dan kualitas pekerjaan, kerjasama, kepemimpinan, kehati-hatian, 
pengetahuan mengenai jabatan, kejujuran, kesetiaan, dapat tidaknya diandalkan dan 
inisiatif.  Adapun indikator prestasi kerja menurut  Mashar (2016) sebagai berikut:  
1. Hasil Kerja  
Tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan dan sejauh mana 
pengawasan dilakukan.  
2. Pengetahuan Pekerjaan.  
Tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas pekerjaan yang akan 
berpengaruh langsung terhadap kuantitas dan kualitas dari hasil kerja.  
3. Inisiatif. 
Tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan khususnya dalam hal 
penanganan masalah – masalah yang timbul.  
4. Kecekatan Mental.  
Tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima instruksi kerja dan 
menyelesaikan dengan cara kerja serta situasi kerja yang ada.  
5. Sikap.  
Tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas 
pekerjaan.  
6. Disiplin Waktu dan Absensi  
Tingkat ketepatan waktu dan tingkat kehadiran. 
 
Hipotesis 
Beberapa hipotesis yang akan diuji pada penelitian ini adalah sebagai berikut. 
1. Kecerdasan Emosional terhadap Prestasi Kerja Karyawan  
 Kecerdasan emosional berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja 
(Nasir & Masrur, 2010). Magnano, Craparo, and Paolillo (2016) 
mengkonfirmasi bahwa peran signifikan yang diterapkan oleh kecerdasan 
emosional terhadap ketahanan dan motivasi untuk berprestasi kerja. Penelitian 
lain yang dikemukakan oleh Mohamad and Jais (2016) menunjukkan bahwa 
korelasi yang signifikan antara kecerdasan emosional terhadap prestasi kerja 
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karyawan. Penelitian berikutnya menunjukkan bahwa kecerdasan emosional 
berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja karyawan (O'Boyle Jr, 
Humphrey, Pollack, Hawver, & Story, 2011).  Pada perusahaan publik maupun 
perusahaan swasta, kecerdasan emosional memiliki dampak pada prestasi kerja 
karyawan (Shih & Susanto, 2010).  Perusahaan yang bergerak di bidang jasa 
agen call center juga menunjukkan pengaruh yang signifikan antara 
kecerdasan emosional terhadap prestasi kerja karyawan (Shamsuddin & 
Rahman, 2014). 
H1: Kecerdasan emosional berpengaruh signifkan terhadap prestasi kerja 
karyawan  
2. Kecerdasan Emosional terhadap Stress Kerja  
Peran kecerdasan emosional memiliki hubungan yang signifikan dalam 
memahami stres kerja (Oginska-Bulik, 2005). Navas and Vijayakumar (2018) 
menjelaskan bahwa sikap optimis karyawan tentang kecerdasan emosional 
akan meningkatkan pengelolaan stres kerja dan meningkatkan kontrolnya 
terhadap stres. Penelitian lain juga menunjukkan bahwa karyawan dengan 
kecerdasan emosional yang lebih tinggi akan lebih sedikit merasakan stres dan 
tingkat kebahagiaan dan kepuasan hidup yang lebih tinggi. Juga ditemukan 
bahwa pria yang sudah menikah lebih efisien dalam mengendalikan stres 
dengan kecerdasan emosional daripada wanita (Naseem, 2018). Perusahaan 
yang bergerak dibidang sector keuangan juga mengedepankan kecerdasan 
emosional dalam mengendalikan stress kerja (Wu, 2011). Ismail, Suh-Suh, 
Ajis, and Dollah (2009) juga mengemukakan bahwa kecerdasan emosional 
pada karyawan di organsasi pendidikan mampu mengendalikan stress kerja. 
Perusahaan sector public di eropa juga menunjukan hubungan yang signifikan 
antara kecerdasan emosional terhadap stress kerja (Yurtkorub, 2013) 
H2 : Kecerdasan emosional berpengaruh signifikan terhadap Stress Kerja 
3. Kecerdasan Emosional terhadap Konflik Kerja 
  Jordan and Troth (2002) menyatakan bahwa seorang karyawan 
dengan kecerdasan emosi yang tinggi lebih suka mencari solusi kolaboratif 
ketika dihadapkan dengan konflik. Kecerdasan emosional yang tinggi 
berpengaruh signifikan terhadap manajemen konflik kerja pada perusahaan 
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(Morrison, 2008). Pada sector organisasi kesehatan menunjukkan bahwa 
kecerdasan emotional mampu mengendalikan konflik kerja (Başoğul & Özgür, 
2016). Zhang, Chen, and Sun (2015) melakukan penelitian yang menujukkan 
bahwa karyawan di cina mampu mengelola kecerdasan emosional sehingga 
berdampak positif dalam mengurangi konflik kerja.  
H3: Kecerdasan emosional berpengaruh signifikan terhadap konflik  Kerja 
4. Stress Kerja terhadap Prestasi Kerja 
Hasil penelitian Karim (2013) ini menyimpulkan bahwa stress kerja 
antar karyawan yang rendah dapat meminimalisir konflik diantara para 
karyawan untuk meningkatkan prestasi kerja. Stress kerja secara signifikan 
menurunkan prestasi kerja karyawan (Bashir & Ismail Ramay, 2010). 
Perusahaan yang bergerak dibidang sektor keuangan juga menunjukkan bahwa 
stress kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan (Wu, 2011). Hasil 
penelitian lain menunjukan bahwa stress kerja memiliki pengaruh yang positif 
dan signifikan terhadap prestasi kerja (Sunarsi, 2018). 
H4: Stres kerja  berpengaruh signifikan terhadap prestasi  Kerja 
5. Konflik Kerja terhadap Prestasi Kerja 
Penelitian yang dilakukan (Fried, Ben‐David, Tiegs, Avital, & 
Yeverechyahu, 1998) menyatakan bahwa peningkatan simultan dalam konflik kerja 
mempengaruhi tingkat terkait prestasi kerja menjadi lebih menurun. Karyawan yang 
memiliki konflik kerja baik tinggi maupun rendah dapat mempengaruhi prestasi 
kerja karyawan tersebut (AbuAlRub, 2004). Penelitian Hon and Chan (2013) 
mengemukakan bahwa pengendalian konflik kerja pada karyawan perusahaan jasa  
hotel terpengaruh pada prestasi kerja karyawan tersebut. Level managemen pada 
beberapa perusahaan di Turki sudah membuktikan bahwa pengendalian konflik 
kerja berdampak pada prestasi kerja karyawan (Celik, 2013).  
H5: Konflik  kerja  berpengaruh signifikan terhadap prestasi  Kerja 
6. Stres Kerja sebagai mediator Kecerdasan Emosional terhadap Prestasi Kerja 
Karyawan 
Hasil penelitian mengungkapkan bahwa kepuasan kerja dan stress kerja 
terkait pekerjaan memediasi hubungan antara kecerdasan emosional  dan 
prestasi kerja (Devonish, 2016). Hasil penelitian  Sharma, Dhar, and Tyagi 
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(2016) menunjukkan bahwa stress kerja bertindak sebagai mediator antara 
kecerdasan emosional dan prestasi kerja. Karimi, Leggat, Donohue, Farrell, 
and Couper (2014) mengemukakan bahwa kecerdasan yang dimiliki karyawan 
rumah sakit berpengaruh signifikan terhadap stress kerja sehingga prestasi 
kerja karyawan rumah sakit tersebut. Hasil penelitian lain menyimpulkan 
bahwa pengaruh kecerdasan emosional terhadap prestasi kerja karyawan 
didukung oleh pengaruh tidak langsung melalui stres kerja sehingga stres kerja 
adalah variabel yang mampu memediasi pengaruh kecerdasan emosional 
terhadap prestasi kerja karyawan (Abdillah & Rahmat, 2017). 
H6: Stres kerja mampu menjadi mediator kecerdasan emosional terhadap 
prestasi kerja karyawan 
7. Konflik Kerja sebagai mediator Kecerdasan Emosional terhadap Prestasi Kerja 
Karyawan  
Konflik kerja mampu menjadi mediator pada hubungan kecerdasan 
emosioanal terhadap prestasi kerja karyawan (Ouyang, Sang, Li, & Peng, 
2015). Interaksi antara konflik dan gaya manajemen konflik memediator 
kecerdasan emosional terhadap prestasi kerja karyawan (Ayub, AlQurashi, Al-
Yafi, & Jehn, 2017). Penelitian yang dikemukakan oleh Celik (2013) 
menyatakan bahwa konflik kerja memainkan peran sebagai mediasi dalam 
hubungan antara kecerdasan emosional terhadap prestasi kerja karyawan. 
Rafsanjani (2019) dalam penelitiannya juga mengemukakan bahwa konflik 
kerja yang dapat dikendalikan mampu mempengaruhi hubungan antara 
kecerdasan emosional terhadap prestasi kerja karyawan di perusahaan jasa 
keuangan. 
H7: Konflik kerja mampu menjadi mediator kecerdasan emosional terhadap   
prestasi kerja karyawan 
 
Model Penelitian Empiris 
Berdasarkan beberapa penelitian empiris yang diteliti, maka peneliti menarik 
model penelitian empiris seperti pada gambar 2. 



















Obyek Penelitian  
Objek dalam penelitian ini adalah PT. Geo Given Visi Mandiri Malang. 
Perusahaan berada di Jl. Prof. Moh. Yamin Gang 6 No. 36 Sukoharjo Klojen Malang. 
Perusahaan ini adalah perusahaan agency yang bergerak dalam bidang jasa dan 
berfokus pada (Human Resourse Solution), (In Store Communation), (Event 
Management), (Brand Activation) and (Exhibition). Kegiatan sales force yang 
dikelola saat ini meliputi promosi produk makanan, minuman, dan produk kesehatan. 
Perusahaan ini ditunjuk oleh PT. Nestle Indonesia, PT. Indofood, dan PT. Wyeth 
untuk memberikan pelayanan dan sumber daya manusia yang berkualitas.  
 
Jenis Penelitian 
Jenis penelitian ini  adalah berdasarkan karakteristik masalah yang akan di 
teliti yaitu explanatory research yaitu penelitian yang dapat dilakukan apabila 
pengetahuan tentang masalahnya sudah cukup, artinya sudah ada beberapa teori 
tertentu dan sudah ada berbagai penelitian yang menguji berbagai hipotesis tertentu 














Populasi, Sampel dan Teknik Sampel 
Populasi dalam penelitian ini ialah seluruh karyawan marketing PT. Geo 
Given Visi Mandiri Malang yang berjumlah 161 orang. Sampel merupakan jumlah 
karakteristik atau ciri yang dimiliki oleh populasi tertentu. Sampel  dalam penelitian 
ini menggunakan probabiliti Sampling yaitu pengambilan sampel dengan 
memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih 
menjadi anggota sampel (Arikunto, 2013). Salah satu teknik dalam pengambilan 




= 114 orang 
Keterangan: 
n = Jumlah Sampel 
N = Jumlah Populasi 
e  = Tingkat Signifikansi (0.05) 
Berdasarkan rumus di atas jumlah sampel yang di gunakan ialah 114 orang. 
 
Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional variabel merupakan suatu definisi mengenai variabel yang 
dirumuskan berdasarkan karakteristik- karakteristik variabel yang diamati, maupun 
indikator- indikator yang membentuknya. Dari hipotesis yang telah ditetapkan oleh 
peneliti, maka akan ditunjukkan operasional variabel berdasarkan indikator- 
indikator setiap variabel. Definisi operasioanal variabel dalam penelitian ini disajikan 
pada tabel 1.  
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Tabel 1 
Definisi Operasional Variabel 
Variabel Indikator Kode  Sumber 




serta mengontrol emosi 
dirinya dan orang lain di 















Prestasi kerja (Y) 
merupakan suatu hasil kerja 
yang dicapai seseorang 
dalam melakukan tugas-
tugas pada suatu pekerjaan. 
Hasil Kerja  
Pengetahuan Pekerjaan 
Inisiatif 
Kecekatan Mental.  
Sikap  








Stres Kerja (M1) 
merupakan suatu bentuk 
kondisi dimana ada 
ketegangan yang 
mempengaruhi kondisi 
fisik, psikis, emosi dan 
kondisi seorang karyawan.  
Physical environment stressors 
(penyebab stres dari lingkungan 
fisik) 
Individual stressors (penyebab 
stres dari individu) 








Konflik Kerja (M2) 
merupakan suatu 
pertentangan menegenai 
suatu hal baik di dalam diri 
individu maupun antar 
individu.  
Bersaing untuk meraih prestasi. 
Pergerakan positif menuju 
tujuan.  














Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data yang akan digunakan dalam penelitian ini yaitu survey 
dengan mengumpulkan angket atau kuesioner. Pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberikan pernyataan-penyataan  tertulis kepada responden. Metode 
ini dilakukan dengan cara membagikan angket melalui google form yang berisi 
seperangkat pertanyaan yang berisi penrnyataan dari masing-masing indikator 
kepada karyawan PT. Geo Given Visi Mandiri Malang.  
Skala Likert digunakan untuk mengukur variabel-variabel dalam penelitian ini, 
seperti pengukuran pendapat, sikap dan persepsi individu maupun kelompok 
mengenai suatu fenomena. Skala ini meminta responden menunjukkan tingkat 
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persetujuan atau ketidak setujuannya terhadap serangkaian pertanyaan semua objek 
(P. Sugiyono, 2014). Untuk masing-masing responden mempunyai 5 alternatif 
jawaban (Skala Likert) sesuai dengan masing-masing prioritas dari kelima point 
tersebut. Jawaban yang diberikan responden, mempunyai gradasi dari sangat positif 
sampai negatif yang diberi skor nilai 5 sampai nilai terkecil 1.  Penilaian jawaban dan 
responden akan dilakukan sebagai berukut: sangat setuju diberi skor 5, setuju skor 4, 
kurang setuju skor 3, tidak setuju skor 2, dan sangat tidak setuju skor 1. 
 
Uji Instrumen 
Uji validitas dalam penelitian ini digunakan untuk menguji kevalidan 
kuesioner. Uji validitas digunakan untuk menunjukkan sejauh mana ketepatan dan 
kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi alat ukurnya. Uji validitas 
digunakan untuk mengetahui valid atau tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner 
dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu mengungkapkan suatu yang 
akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2016). Untuk menguji validitas 
instrumen digunakan rumus di bawah ini: 
 
Keterangan: 
 = koefisien antara variabel X dan variabel Y 
 = jumlah perkalian antara variabel X dan Y 
= jumlah nilai X yang dikuadratkan 
= jumlah dari nilai Y yang dikuadratkan 
= jumlah nilai X kemudian dikuadratkan 
= jumlah nilai Y kemudian dikuadratkan 
Perhitungan pada uji validitas akan dilakukan menggunakan software SPSS 23 agar 
memudahkan dalam menentukan nomor-nomor item yang valid dan yang tidak valid, 
perhitungan ini juga perlu disesuaikan dengan r tabel product moment dengan kreteria 
sebagai berikut: Apabila r hitung ≥ dari r tabel dengan tingkat kesalahan α 5% maka dapat 
dikatakan kuesioner pada item tersebut valid. Apabila r hitung ≤ dari r tabel dengan tingkat 
kesalahan α 5% maka dapat dikatakan kuesioner pada item tersebut tidak valid. 
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Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi konstruk atau variabel 
penelitian. Suatu kuesioner dikatakan reliabel jika jawaban responden terhadap 
pertanyaan adalah konsisten atau sama dari waktu ke waktu. Alat ukur yang akan 
digunakan adalah dengan ujii statistik cronbach alpha (α) dan diukur dengan bantuan 
program SPSS. Suatu variabel atau konstruk dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
cronbach alpha lebih dari > 0,60 (Ghozali, 2016). Adapun rumus yang digunakan 
untuk menghitung uji reliabilitas sebagai berikut: 
 
Keterangan: 
α = Cronbach’s alpha 
N = Banyaknya pertanyaan 
 = Varience dengan pertanyaan 
 = Variance dari score 
 
Analisis Data 
Menurut Hair, Anderson, Babin, and Black (2010) struktural equaring 
modeling (SEM) sangat sesuai dugunakan pada penelitian yang memiliki variabel 
laten atau variabel yang secara tidak langsung dapat diukur dan memudahkan dalam 
mengukur kesalahan dalam pengukuran, struktural equaring modeling (SEM) juga 
dapat mengestimasi model yang memiliki ukuran sampel yang kecil dan dapat saling 
ketergantungan dalam model ini. Analisis Model SEM variabel independen dan 
variabel dependen dikenaal sebagai variabel endogen dan variabel eksogen, dimana 
variabel endogen bertindak sebagai variabel dependen dan variaebl eksogen 
merupakan variabel independen. SEM memodelkan persamaan antara variabel 
endogen dan variabel eksogen sehingka dari kedua kausal ini saling berhubungan.  
Pada umumnya struktural equaring modeling (SEM) merupakan pendekatan 
alami pada ukuran formatif ini dimaksudkan agar menghindari masalah terkait 
identifikasi yang biasanya rutin terjadi ketika struktural equaring modeling (SEM) 
diterpakan, dalam hal ini struktural equaring modeling (SEM) tidak boleh dianggap 
sebagai carte balanche karena kontruksi yang diukur secara formatif bergantung 
pada perangkat yang akan digunakan (Sarstedt, Ringle, Smith, Reams, & Hair Jr, 
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2014). Pengujian hipotesis yang dilakukan menggunakan structuran equation 
modeling (SEM) dengan menggunakan software Smart Partial Least Square (PLS) 
dilakukan beberapa langkah yaitu sebagai berikut: 
 
Outer Model 
Analisis outlier merupakan data yang di obeservasi dan memiki karakteristik 
unik yang sangat berbeda jauh dari observasi lainnya dan muncul dalam bentuk nilai 
yang berlebihan baik untuk variabel tunggal ataupun kombinasi (Bahri & Zamzam, 
2014). Analisis ini dilakukan untuk memastikan bahwa variabel yang digunakan 
layak dan valid, yang dapat dilihat dari valuasi outlier model meliputi, nilai outlier 
loading (valid ketika outlier loading > 0.5 idealnya outlier loading adlah 0.7) average 
variance extraxted (valid ketika AVE >0.05) dan composite realibility (reliabel 
ketika CR > 0.8). 
 
Inner Model 
Analisis inner dilakukan untuk memastikah bahwa structural equation 
modeling yang dibangun kuat dan akurat. Evaluasi inner dapat dilihat dari koefisien 
determinasi ( ), predictive relative ( ) dan goodness of fit index (GOF). 
 
Pengujian Hipotesis 
Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat nilai probabilitas dan t statistik. 
Untuk melihat probabilitas, nilai p-value dengan alpha 5% adalah kurang (<) 0.05 
nilai t tabel untuk alpha 5% adalah 1.96, sehingga kreteria penermaan hipotesis 
adalah ketika t statistik > dari t tabel begitu pula sebaliknya. 
 
Uji Sobel 
Menguji variabel mediator digunakan  Sobel test. Uji sobel dilakukan dengan cara 
menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variable independen (X) ke variable dependen 
(Y) melalui variable intervening (Z) dan untuk menunjukkan bahwa variable (Z) mampu 
menjadi variable intervening. Pengaruh tidak langsung X ke Y melalui Z dihitung dengan 
cara mengalikan jalur X→Y (a) dengan jalur Y→Z atau ab. Jika hasil perhitungan sobel 
test mendapatkan nilai > 1,96 dengan tingkat signifikasi 5%, maka membuktikan bahwa 
variable (Z) tersebut mampu memediasi variable (X) dan (Y). 
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Koefisien Determinasi (r square) 
Koefisien determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh kemanapun 
model dalam menerangkan variasi variable independen. Nilai koefisien determinasi 
adalah antara nol dan satu. Nilai R² yang kecil berarti kemampuan variable-variabel 
independen dalam menjelaskan variasi variable dependen amat terbatas. Nilai yang 
mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua 
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variable dependen.  
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Deskripsi Karakteristik Responden 
Karakteristik responden penelitian ini berdasarkan 3 aspek, yaitu jenis kelamin, 
usia responden, dan pendidikan terakhir dijabarkan sebagai berikut: 
1. Deskripsi Responden berdasarkan Jenis Kelamin 
Karekteristik responden berdasarkan jenis kelamin laki-laki dan perempuan, 
seperti pada tabel 2. 
Tabel 2 Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Responden Persentase 
Laki-laki 59 51,8% 
Perempuan 55 48,2% 
Jumlah 114 Orang 100% 
Menurut tabel 2 responden berjenis kelamin laki-laki lebih banyak 
dibandingkan dengan responden berjenis kelamin perempuan. Ini menunjukkan 
berapa jumlah karyawan yang ada pada perusahaan saat diteliti. 
2. Deskripsi Responden berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir responden terbagi 
lima kategori, seperti pada tabel 3. 
Tabel 3 Karakteristik Responden berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Tingkat Pendidikan Responden Persentase 
 SD/MI 0 0% 
 SLTP 0 0% 
SLTA 93 81,6% 
Perguruan Tinggi 21 18,4% 
Jumlah 114 Orang 100% 
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Menurut tabel 3 responden dengan tingkat pendidikan SLTA lebih banyak 
dibandingkan jenjang pendidikan lainnya. Ini menunjukkan berapa jumlah karyawan 
dengan jenjang pendidikan masing-masing yang ada pada perusahaan saat diteliti. 
 
Hasil Uji Instrumen 
Instrumen penelitian harus valid (sah) dan reliabel (handal), sehingga 
sebelum analisis lebih lanjut, maka pemenuhan semua kriteria uji instrumen harus 
sudah terpenuhi. Data yang sudah terkumpul harus melalui uji validitas dan 
reliabilitas.  Berikut peneliti sajikan hasil uji instrumen dalam penelitian ini: 
1. Uji Validitas 
Pengujian validitas data atau keabsahan data dilakukan dengan 
membandingkan baik hasil dari Pearson Correlation maupun Corrected Item 
Total Correlation dengan Tabel r. Berikut peneliti sajikan pada tabel 4. 
Tabel 4 Hasil Uji Validitas dengan Pearson Correlation & Corrected Item-Total 
Correlation 
Variabel Indikator 
Pearson Correlation /  









PK1 0,741 0,630 0,155 Valid 
PK2 0,841 0,769 0,155 Valid 
PK3 0,867 0,802 0,155 Valid 
PK4 0,876 0,824 0,155 Valid 
PK5 0,902 0,851 0,155 Valid 
PK6 0,861 0,785 0,155 Valid 
Kecerdasan 
Emosional 
KE1 0,760 0,622 0,155 Valid 
KE2 0,857 0,758 0,155 Valid 
KE3 0,766 0,631 0,155 Valid 
KE4 0,861 0,776 0,155 Valid 
KE5 0,797 0,665 0,155 Valid 
Stress Kerja 
SK1 0,874 0,674 0,155 Valid 
SK2 0,852 0,688 0,155 Valid 
SK3 0,840 0,646 0,155 Valid 
Konflik 
Kerja 
KK1 0,912 0,840 0,155 Valid 
KK2 0,897 0,818 0,155 Valid 
KK3 0,916 0,850 0,155 Valid 
KK4 0,874 0,766 0,155 Valid 
Sumber: Output SPSS, 2020 
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Berdasarkan hasil uji instrumen yang disajikan pada tabel 3 menunjukan 
bahwa semua indikator valid dengan membandingkan nilai Pearson Correlation 
dan Corrected Item-Total Correlation terhadap nilai r Tabel (0,155). Hasil uji 
instrumen menunjukan bahwa nilai r hitung lebih besar daripada r tabel, sehingga 
semua item kuesioner (instrumen) dinyatakan telah memenuhi kriteria uji 
validitas sehingga analisis data dapat dilakukan lebih lanjut. 
2. Uji Reliabilitas 
Pengujian reliabilitas data dilakukan dengan membandingkan nilai Cronbach 
Alpha dengan Cut-off Standardnya. Berikut peneliti sajikan pada tabel 5. 
Tabel 5 Hasil Uji Reliabilitas Data dengan Cronbach Alpha 
Variabel Cronbach Alpha Cut off Standard Catatan 
Prestasi Kerja 0,921 0,60 Reliabel 
Kecerdasan 
Emosional 
0,867 0,60 Reliabel 
Stress Kerja 0,814 0,60 Reliabel 
Konflik Kerja 0,921 0,60 Reliabel 
Sumber: Output SPSS, 2020 
Berdasarkan hasil uji reliabilitas yang disajikan pada tabel 3 menunjukan 
bahwa semua instrumen variabel (item kuesioner) telah memenuhi kriteria 
reliabilitas data dengan melihat nilai Cornbach Alpha dibandingkan dengan Cut-
off Standard (0,60). Apabila nilai Cronbach Alpha lebih besar dari nilai Cut-off 
Standard maka semua instrumen variabel (item kuesioner) penelitian dikatakan 
reliabel (handal) sehingga analisis dapat dilanjutkan. 
 
Analisis SEM-PLS 
Analisis data dalam penelitian ini menggunakan analiss Structural Equation 
Modeling (SEM) dengan SmartPLS. Analisis SEMPLS akan dilakukan dengan 
menguji Outer Model dan Inner Model untuk memastikan bahwa penelitian telah 
memenuhi kriteria. 
1. Hasil Uji Outer Model 
Evaluasi model merupakan model pengukuran yang bertujuan untuk 
menilai validitas (absah) dan reliabilitas (handal) suatu model. Pengujian outer 
model terdiri atas: 
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a. Hasil Uji Validitas Data 
1) Gambar Hasil Outer Model 
Gambar 3 
Hasil Output Outer Model Penelitian 
 
  Sumber: Output SmartPLS, 2020 
2) Convergent Validity (Loading Factor) 
Uji Validitas dengan melihat nilai yaitu Convergent validity, 
nilai ini adalah nilai loading faktor pada variabel laten dengan 
indikator-indikatornya. 










PK1 0,721    
PK2 0,842    
PK3 0,874    
PK4 0,885    
PK5 0,906    
PK6 0.859    
KE1  0,775   
KE2  0,868   
KE3  0,746   
KE4  0,852   
KE5  0,797   
SK1   0,844  
SK2   0,886  
SK3   0,834  
KK1    0,915 
KK2    0,896 
KK3    0,915 
KK4    0,874 
Sumber: Output SmartPLS, 2020 
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Berdasarkan hasil analisis Outer Model dengan uji validitas data 
pada tabel 6 menggunakan convergent validity untuk melihat loading 
faktor diperoleh bahwa semua loading faktor (nilai jalur indikator) telah 
memenuhi kriteria convergent validity yaitu diatas > 0,7 (dimana standar 
minimal convergent validity adalah 0,5 namun nilai yang diharapkan > 
0,7) sehingga analisis data dapat dilakukan lebih lanjut. 
3) Discriminant Validity (Average Variance Extracted) 
Uji Validitas dengan melihat nilai yaitu Discriminant Validity, 
nilai ini berfungsi untuk mengukur ketepatan model reflektif. Pada 
discriminant validity ini ditentukan dengan nilai Average Variance 
Extracted, nilai AVE yang diharapkan > 0,50. 
Tabel 7 Hasil Outer Model (Discriminant Validity) 
Variabel Average Variance Extracted (AVE) 
Prestasi Kerja 0,723 
Kecerdasan 
Emosional 0,654 
Stress Kerja 0,731 
Konflik Kerja 0,810 
  Sumber: Output SmartPLS, 2020 
Berdasarkan hasil analisis Outer Model dengan uji validitas 
data pada tabel 6 menggunakan discriminant validity untuk melihat 
average variance extracted diperoleh bahwa semua nilai average 
variance extracted telah memenuhi kriteria discriminant validity yaitu 
diatas > 0,50 sehingga analisis data dapat dilakukan lebih lanjut.. 
b. Hasil Uji Reliabilitas Data (Composite Reliabilty & Cronbach Alpha) 
Uji Reabilitas dengan melihat nilai Composite Reliability dan 
Cronbach Alpha yang berfungsi untuk mengukur reliabilitas. Composite 
Reliability dan Cronbach Alpha ini digunakan untuk melihat kestabilan 
dan konsistensi internal indikator. 
Tabel 8 Hasil Outer Model (Composite Reliability & Cronbach Alpha) 
Variabel Cronbach's Alpha Composite Reliability 
Prestasi Kerja 0,922 0,940 
Kecerdasan Emosional 0,867 0,904 
Stress Kerja 0,817 0,891 
Konflik Kerja 0,922 0,945 
 Sumber: Output SmartPLS, 2020 
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Berdasarkan hasil analisis Outer Model dengan uji reliabilitas data 
pada tabel 7 menggunakan composite reliability dan Cronbach alpha 
diperoleh bahwa semua nilai composite reliability dan Cronbach alpha 
telah memenuhi kriteria reliabilitas (dimana standar minimal composite 
reliability adalah > 0,7 dan Cronbach Alpha adalah > 0,6) sehingga 
analisis data dapat dilakukan lebih lanjut. 
2. Hasil Uji Inner Model 
a. Gambar Model Penelitian 
Gambar 4 
Hasil Output Inner Model Penelitian 
 
  Sumber: Output SmartPLS, 2020 
b. Analisis T Statistik 
Analisis inner model dilakukan untuk memastikan bahwa model 
struktural yang dibangun kuat dan akurat. Hasil Inner Model bertujuan 
untuk melihat hubungan langsung dan tidak langsung didalam model 
penelitian empiris. Analsisi Inner Model ditunjukan dengan melihat hasil 
nilai T statistic dan P value. 
Tabel 9 Hasil Inner Model (Uji T Statistik) Hubungan Langsung 






Kecerdasan Emosional > Prestasi Kerja 4,937 1,654 0,000 0,05 
Kecerdasan Emosional > Stress Kerja 16,262 1,654 0,000 0,05 
Kecerdasan Emosional > Konflik Kerja 22,102 1,654 0,000 0,05 
Stress Kerja > Prestasi Kerja 0,668 1,654 0,504 0,05 
Konflik Kerja > Prestasi Kerja 2,601 1,654 0,000 0,05 
Sumber: Output SmartPLS, 2020 
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Berdasarkan analisis Inner Model pada tabel 8 dihasilkan bahwa uji 
T stastistik hubungan langsung antar variabel dengan nilai statistik T dan 
nilai signifikansi (p value) menunjukan bahwa: 
1) Hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa kecerdasan emosional 
berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja terbukti. Hal itu 
ditunjukan dengan hasil analisis hubungan variabel kecerdasan 
emosional terhadap prestasi kerja (T hitung: 4,937 > T tabel: 1,654) dan 
hubungan yang signifikan (P value: 0,000 < Cut-off P value: 0,05). 
2) Hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa kecerdasan emosional 
berpengaruh signifikan terhadap stress tidak terbukti. Hal itu ditunjukan 
dengan hasil analisis hubungan variabel kecerdasan emosional terhadap 
stress kerja (T hitung: 16,262 > T tabel: 1,654) dan hubungan yang 
signifikan (P value: 0,000 < Cut-off P value: 0,05). 
3) Hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa kecerdasan emosional 
berpengaruh signifikan terhadap konflik kerja terbukti. Hal tersebut 
ditunjukan dengan hasil analisis hubungan variabel kecerdasan 
emosional terhadap konflik kerja (T hitung: 22,102 > T tabel: 1,654) dan 
hubungan yang signifikan (P value: 0,000 < Cut-off P value: 0,05). 
4) Hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa stress berpengaruh 
signifikan terhadap prestasi kerja tidak terbukti. Hal itu ditunjukan 
dengan hasil analisis hubungan variabel stress kerja terhadap prestasi 
kerja (T hitung: 0,668 < T tabel: 1,654) dan hubungan yang tidak 
signifikan (P value: 0,504 > Cut-off P value: 0,05). 
5) Hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa konflik kerja 
berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja terbukti. Hal itu 
ditunjukan dengan hasil analisis hubungan variabel konflik kerja 
terhadap prestasi kerja (T hitung: 2,601 > T tabel: 1,654) dan 
hubungan yang signifikan (P value: 0,000 < Cut-off P value: 0,05). 
Analisis selanjutnya yaitu menguji hubungan variabel tidak langsung 




Tabel 10 Hasil Inner Model (Uji T Statistik) Hubungan Tidak Langsung 









Kecerdasan Emosional > Stress Kerja > 
Prestasi Kerja 
0,670 1,654 0,503 0,05 
Kecerdasan Emosional > Konflik Kerja > 
Prestasi Kerja 
2,592 1,654 0,009 0,05 
Sumber: Output Sobel Test, 2020 
Berdasarkan analisis Inner Model hubungan variabel tidak langsung 
dengan menggunakan Sobel Test pada tabel 9 dihasilkan bahwa uji T 
stastistik hubungan tidak langsung antar variabel dengan nilai statistik T dan 
nilai signifikansi (p value) menunjukan bahwa: 
1) Hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa stress kerja mampu 
berperan memediasi hubungan variabel kecerdasan emosional 
terhadap prestasi kerja tidak terbukti. Hal terebut ditunjukan dengan 
hasil analisis hubungan variabel kecerdasan emosional terhadap 
prestasi kerja melalui stress kerja (T hitung: 0,670 < T tabel: 1,654) 
dan hubungan yang tidak signifikan (P value: 0,503 > Cut-off P value: 
0,05). 
2) Hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa konflik kerja mampu 
berperan memediasi hubungan variabel kecerdasan emosional 
terhadap prestasi kerja terbukti. Hal itu dintunjukan dengan hasil 
analisis hubungan variabel kecerdasan emosional terhadap prestasi 
kerja melalui konflik kerja (T hitung: 2,592 > T tabel: 1,654) dan 
hubungan yang signifikan (P value: 0,009 < Cut-off P value: 0,05). 
c. Hasil Koefisien Determinasi (r square) 
Koefisien determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemanapun model dalam menerangkan variasi variable independen. Nilai 
koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Berikut hasil Koefisien 





Hasil Koefisien Determinasi (r square) 
Hubungan Antara Variabel R Square 
R Square 
Adjusted 
Kecerdasan Emosional, Stress Kerja & Konflik Kerja 
> Prestasi Kerja 
0,710 0,705 
Kecerdasan Emosional > Stress Kerja 0,456 0,452 
Kecerdasan Emosional > Konflik Kerja 0,658 0,656 
Sumber: Output SmartPLS, 2020 
Berdasarkan analisis model penelitian yang ditunjukan pada tabel 9 
dihasilkan bahwa variabel prestasi kerja dipengaruhi total sebesar 0,710 atau 
71% oleh variabel kecerdasan emosional, stress kerja, dan konflik kerja, 
sehingga terdapat 29% yang dipengaruhi oleh variabel lain dan tidak diteliti 
dalam penelitian ini. Kemudian, variabel stress kerja dipengaruhi total 
sebesar 0,456 atau 45,6% oleh kecerdasan emosional, sehingga terdapat 
54,4% yang dipengaruhi oleh variabel lain dan tidak diteliti dalam penelitian 
ini. Selanjutnya, konflik kerja dipengaruhi sebesar 0,658 atau 65,8% oleh 
kecerdasan emosional, sehingga terdapat 34,2% dipengaruhi oleh variabel 




Berdasarkan analisis penelitian dan pengujian hipotesis maka peneliti sajikan 
pembahasan hasil sebagai berikut: 
1) Kecerdasan Emosional Berpengaruh Signifikan Terhadap Prestasi Kerja 
Hasil analisis menunjukan bahwa kecerdasan emosional yang dimiliki 
oleh karyawan pada PT. Geo Given Visi Mandiri Malang mampu meningkatkan 
dan membangun prestasi kerja mereka. Sehingga, apa yang menjadi tujuan 
perusahaan dapat tercapai dengan baik 
2) Kecerdasan Emosional Berpengaruh Signifikan Terhadap Stress Kerja 
Hasil analisis menunjukan bahwa kecerdasan emosional yang dimiliki 
oleh karyawan pada PT. Geo Given Visi Mandiri Malang mampu meningkatkan 
stress kerja mereka. Sehingga, hal tersebut menjadi beban bagi karyawan yang 
berujung kurang maksimalnya kinerja. 
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3) Kecerdasan Emosional Berpengaruh Signifikan Terhadap Konflik Kerja 
Hasil analisis menunjukan bahwa kecerdasan emosional yang dimiliki 
oleh karyawan pada PT. Geo Given Visi Mandiri Malang mampu meningkatkan 
konflik kerja mereka. Sehingga, hal tersebut menjadi beban bagi karyawan yang 
berujung tidak maksimalnya kinerja. 
4) Stress Kerja Berpengaruh Signifikan Terhadap Prestasi Kerja 
Hasil analisis menunjukan bahwa stress kerja yang dimiliki oleh karyawan 
pada PT. Geo Given Visi Mandiri Malang tidak mampu meningkatkan prestasi kerja 
mereka. Sehingga, hal tersebut menjadi beban bagi karyawan dalam perusahaan 
yang berujung pada ketidakmaksimalnya kinerja yang dilakukan. 
5) Konflik Kerja Berpengaruh Signifikan Terhadap Prestasi Kerja 
Hasil analisis menunjukan bahwa konflik kerja yang dimiliki oleh 
karyawan pada PT. Geo Given Visi Mandiri Malang mampu meningkatkan 
prestasi kerja mereka. Sehingga, hal tersebut menjadi soluasi bagi karyawan 
dalam perusahaan yang dapat mendorong kinerja perusahaan. 
6) Peran Stress Kerja dalam Memediasi Kecerdasan Emosional Terhadap Prestasi 
Kerja 
Hasil menunjukan bahwa stress kerja tidak mampu memediasi hubungan 
kecerdasan emosional terhadap prestasi kerja. Sehingga, keberadaan stress kerja 
tidak penting dalam membangun prestasi kerja yang ada di PT Geo Given Visi 
Mandiri Malang. 
7) Peran Konflik Kerja dalam Memediasi Kecerdasan Emosional Terhadap Prestasi 
Kerja 
Hasil menunjukan bahwa konflik kerja mampu memediasi hubungan 
kecerdasan emosional terhadap prestasi kerja. Sehingga, keberadaan konflik kerja 










Berdasarkan pembahasan maka peneliti menarik kesimpulan bahwa 
kecerdasan emosional berpengaruh signifikan terhadap terhadap prestasi kerja, stress 
kerja, dan konflik kerja. Stress kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap prestasi 
kerja, sedangkan konflik kerja berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja. 
Penelitian ini menghasilkan bahwa peran stress kerja berpengaruh kecil 
namun tidak signifikan terhadap prestasi kerja, sehingga peran stress kerja tidak 
dapat memediasi hubungan kecerdasan emosional terhadap prestasi kerja.   
Sedangkan, konflik kerja memiliki peran penting dalam memediasi hubungan 
kecerdasan emosional terhadap prestasi kerja. 
Dalam hal ini dapat di simpulkan bahwa karyawan PT. Geo Given Visi 
Mandiri kecil kemungkinan mengalami stress kerja, karena menurut fenomena 
lapangan di perusahaan tersebut memiliki sistem kerja yang rapi sesuai dengan 




Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan tambahan pertimbangan dan 
kajian keilmuan dalam rangka meningkatkan prestasi kerja karyawan PT Geo Given 
Visi Mandiri Malang. Selain itu, juga diharapkan menjadi salah satu bahan evaluasi 
terkait kinerja pegawai yang berhubungan dengan pengelolaan stress kerja dan 
konflik kerja sehingga kecerdasan emosional dapat dimaksimalkan dalam 
peningkatan kinerja karyawan. 
Penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi bahan referensi maupun kajian 
bagi peneliti selanjutnya terkait penelitian kinerja karyawan diperusahaan lain. Selain 
itu, juga diharapkan peneliti selanjutnya dapat menggunakan atau mengembangkan 
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